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ВВЕДЕНИЕ 


В условиях перестройки деятельности органов внутрен- 
них дел большое значение приобретают поиск и внедрение но- 
вых методов работы руководителя с опорой на возможности 
служебного коллектива и кажлого сотрудника. Активизация 
‚человеческого фактора в управлении предполагает использо- 
вание руководителем научно-практических рекомендаций по 
совершенствованию организации работы сотрудника на долк- 
ности, повышению эффективности организационных контактов 
и служэбного взаимодействия. 

Все предлагаемые метолические локументы взаимосвя- 
заны и дополняют друг друга. Однако это не означает, что 

каждый из них не может быть использован практическими ра- 
ботниками отдельно. - 

В "Методических рекомендациях руководителю по совер- 
` щенствованию организационных отношений и реализации прин- 
цина демократического централизма в управлении органом 
внутренних дел" даются советы по повышению эффективности 
` организации работы личного состава и взаимодействия работ- 
ников в процессе совместной деятельности. 00698 внимание” 
обращается на применение руковолителем принципа демократи- 
ческого пентрализма, развитие коллегиальности и демокра- 
тизма в управлении, опору на самоорганизацию и инициативу 
_ сотрудников. - 
С. Совершенствование подготовки и использования различ- 


^^ ного рода должностных инструкций возможно на основе "Реко- 










° мендаций по составлению должностных инструкций или разра- 

`` ботке функциональных обязанностей работников органов внут- 
``’ ренних дел”. В них предложен методический прием активиза- 

^ ции личной работы сотрудника нал разработкой инструкций и 

> функциональных обязанностей, повышения деловой направлен- 

_ ности такого рода документов. = _ 

>... В органах внутренних дел практикуются (хотя не так 

ь часто хак хотелось, ь собеседования руководителей с под-. 





чиненными. Наблюдения показывают, что часто такие собеседо- 
вания носят спонтанный характер, отсутотвует серьезная под- 
тотовка к ним и руководителя, и сотрудника, В силу этого 
влияние собеседования на последующие действия работника и 
организацию им своего труда невелико. В "Методике совершен 
ствования организации работы подчиненного на должности" 
предлагаетоя процедура особым образом организованного кон- 
такта руководителя, сотрудника и консультанта, налравлен- 
ная на детальный анализ делтельности подчиненного и оказа- 
ние ему действенной помощи в организации эффективного вы- 
полнения. должностных обязанностей. - 
| Самоконтроль и самооценка работником эффективности ово- 

его труда и достигаемых результатов являются важнейшими 
предпосылками совершенствования самоорганизации и самоуп- 
равления, В овязи с этим предлагаетоя использовать в рабо- 
те "Памятку сотруднику органа внутренних дел по самоанали- 
зу должностной ‘позиции и эффективности служебных контактов 
с ‘коллегами по совместной работе". 

 Совершенствованию работы руководителя со служебным 
коллективом и организации взаимодействия между службами и 
подразделениями органа внутренних дел посвящены "Методи- 
ческие `рекомевдации ‘руководителю по формированию группо- 
вой позиции и преодолению функционального эгоцентризма в 
аиине служб и подразделений органа внутренних дел", 

Разработанные методические документы основаны на ре- 
зультатах научных исследований, проведенных автором в ря- 


де органов внутренних дел, и использовании элементов’ опы- 
та работы ‘передовых я, 










МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ  УКОВОДИТЕЛЮ 
ПО СОВЕРШЕНСТВОЛАНИЮ ОРГАНИЗАЦИОННЫХ ОТНОШЕНИЙ 
И РЕАЛИЗАЦИИ ПРИНЦИПА ДЕМОКРАТИЧЕСКОГО ЦЕНТРАЛИЗМА 
В УПРАЬЛЕНИИ ОРГАНОМ ВНУТРЕННИХ ДЕЛ 


Т. Повышение эффективности оперативно-служебной дея- 
тельности и управления органом. внутренних дел существенно 
зависит от состояния организационных отношений, учета их 
психологических аспектов, четкости и стабильности взаимо- 
действия и взаимосвязи всех должностных лиц и структурных 
подразделений, служб. Организационные отношения - это от- 
носительно константные взаимозависимости и взаимосвязи ру- 
ководителей, сотрудников и коллективов структурных подраз- 
делений органа внутренних дел, в которых реализуются обя- 
занности, права и ответственность, отражающие психологи- 

_ ческие особенности профессионально-должностных позиций ра- 
‚ ботников. Связь организационных отношений с психологичес- 
кими факторами выражается в том, насколько каждый сотруд- 
ник знает и понимает свои права, обязанности, ответствен-” 
`вость, как к ним относится, правильно ли их реализует. 0р- 
ганизационные отношекия складываются в процессе выполне- 
вия сотрудниками своих от обизаниоотей и их взаи- 
модействия доуг с другом. 
Е Повышение уровня развития. организационных отношений 
6 учетом поихологических аспектов позволяет улучшить орга- 
низованность и четкость в работе органа внутренних дел, 
преодолеть недостатки во взаимодействии должностных лиц и 
этруктураых оси а этого руководителю нвобхо- 
димо: Ня ое 
8 ‘учитывать научно обоспованяие и раза ена целесо- 
‘образные принципы построения организационных отношений; 
т: способствовать’ четкому усвоению, знанию и добросо- 
- зествому ОО ЗА оо иеко Вох Функциональ- 











ных обязанностей в процессе оперативно-служебного взаимо- 
действия, добиваться, Чтобы каждый на своем месте работал 
добросовестно и с полной отдачей; 


- улучшать систему организационных отношений, совер- 
шенствовать взаимодействие сотрудников, повышать уровень 
самоортанизации в работе личного состава; 

- преодолевать отрицательные факторы, влияющие на де- 
формацию должностных позиций и эффективность служебного 
взаимодействия. — | 

2. Для совершенствования своей работы руководитель 
должен знать следующие принципы построения организацион- 

_ ных отношений: 

а) дэмократического централизма, отражающего в себе 
свойственное для социалистического общества органическое 
сочетание самого широкого демократизма, самоорганизации, 
самоуправления с централизмом, плановым управлением, еди- 
ноначалием. Перестройка управления органами внутренних 
дел требует по-новому осмыслить возможности реализации 
данного принципа в современных условиях, В соответствии в 
решениями июньского (1987 г.) Пленума ЦК КПСС необходим 
"переход от чрезмерно централизованной ‚командной системы 
управления к демократической, развитие самоуправления, соз- 


дание механизма активизации потенциала человеческой личнос- 
ти, четкое разграничение ий и коренное изменение сти- 
ля и методов деятельности" /; о 


` 6) еданства целей, преднолагающего согласование а 
жебных целей, достижение взаимопонимания и целенаправлен- 
ности во взаимодействии должностных лицу 

в) полноты ответотвенности рядовых работников и руко- 
водителей за выполнение определенных им функциональных обя_ 
занностей; | Е авы .. 

`г) согласования прав и ответственности: конкретный ра- 
ботник несет ответотвенность только при наличии у него оо_ 
ответствующих прав для выполнения поставленных оператр 
служебных задач; тивНо- 





Материалы Пленума ЦК КИС, 25-26 июня 1987 г. - м. 
у ТОВ 6, 47. г , 


д) разделения труда в соответствии с функциональными 
обязанностями и служебными целями, поставленными перед 


конкретными работниками и коллективами структурных подраз- 
делений; 


е) иерархии в руковолстве и подчинении (принципа од- 
ного начальника), отражающей необходимость для подчиненно- 
го иметь одного непосредственного руководителя, дающего 
ему указания и осуществляющего контроль за выполнением им 

служебных задач; 
ж) делегирования полномочий, означающего, что работа, 
о которая может быть выполнена на нижележащем уровне управ- 


ления, должна быть долегированя руководителем соответству- 
щим работникам и подразделениям; 




























3) опоры на передовые формы управления и использова- 
ния научных достижений в формировании организационных от- 
ношений. 

Реализация этих принципов в деятельности создает бла- 

 гоприятные предпосылки для совершенотвования и налаживания 
системы организационных отношений, позволяет устранить не- 
достатки и барьеры во взаимодействии сотоулников органа 
внутренних дел и его структурных подразделений, повысить 
эффективность совместного решения работниками оперативно- 
служебных задач. 


3. Руковолитель должен стремиться К обеспечению четко- 


то знания и понимания каждым подчиненным своих функциональ- 
ь > ных обязанностей: каково их содержание; с кем он вместе ре- 
°` цает оперативно-олужвбные задачи; кому перелает служебную 
_ информацию и от кого получает; кому непосредственно подчи- 
нен и кто подчиняется ему; кому оказывает содействие и по- 
мощь в работе; кого подменяет в случае отсутствия и кто 
подменяет ето и т.п. Поверхностные, неполные, неглубокие 
_ знания основных обязанностей, их забывание может вести к 
инерции В работе, верхоглядству, показуха, очковтирательст- 
ву, дублированию задач, отсутствию взаимопомощи и поддерж- 
ки среди сотрудников. } 
р _ Надо ‘решительно бороться и © сужением сотрудниками 
ма своих прямых функциональных обязанностей, с понима- 
их как узкофункциональных, не связанных с деятельнос- 





их - | 


тью других сотрудников и структурных подразделений органа 
внутренних дел, преодолевать элементы зазнайства, функцио- 
нального эгоцентризма, пренебрежительного отношения к ра- 
боте других служб. | 

Нормой поведения каждого работника органов внутренних 
дел должно стать честное, безупречное, добросовестное, 
творческое отношение к делу. . и 


4, Для повышения эффективности организации оперативно- 
служебной деятельности лачнсто состава руководитель должен: 

- 16 только ясно и полно определить функции сотрудни- 
ка, но-и предоставитьему достаточную степень свободны в про- 
фессиональных действиях, что позволяет реализовать потреб- 
ность в самоутверждении и самовыражении, проявить инициати- 
ву и творчество; 

- показывать значимость выполняемых обязанностей, их 
место в структуре общей деятельности коллектива сотрудников 
органа внутренних дел; 

- Четко определить критерии ‘оценки деятельности и во3- 
можные пооледотвия в виде стимулов за успехи и санкций за 
нерадивое выполнение предусмотренных обязанностей; 

- заботиться о создании обеспеченности (экономической, 
правовой; организационной, технической, психологической и 
т.п.) деятельности по должности, что ведет к благоприятным 
поолелотвиям, в частности повышению личностной Удовлетво- 
ренности организацией труда; . К 
- устранять факты нвобоснованното отвлечения сотрудни- 
ков от исполнения основных обязанностей для выполнения дру- 
хих поручений и заданий; . а 

- устанавливать относительно равномерную 
подчиненных и следить за экономным распределе 
ее 

5: Система управления сильна; воли инициатива поддер-. - 
жания организационного порядка исходит не только от руково. 
дителя, но й от сотрудников. В процессе самоорганизации 
обеспечивается непрерывный и повоеместный контроль, ‘исполь-. 

ее повышения эффективности совместного ‚ ео: 
зуются вое” резервы п Тру: 
ня т 
работников наблюдаются Е - ь ме т. - 
8 а 


загруженность 
нием ими рабо- 


ее 





’ ность, взаимный контроль, взаимная помощь, взаимная подлео- 
жка. Механизм самоорганизации проявляет свою реальную силу 
при условии формирования у работников активной профессио- 
нально-должностной позиции, включения их в участие в управ- 
лении коллективом, создания самодеятельных общественных 
формирований коллектива и повышения их роли в борьбе. за вн- 
сокую эффективность решения задач, стоящих перед органами 
внутренних дел. 

Для реализацие задач в этом направлении необходимо: 

- сформировать у руководителей всех уровней и рангов 
устойчивую установку на’активное использование всех самоор- 
ганизующих возможностей подчиненных, их самостоятельности 
ий инициативы; 

— формировать активную позицию у всех сотрудников и 
соответствующую профессиональную подготовленность для ‘ее 
| реализации; 

] _- обеспечивать высокое психологическое развитие орга- 
на внутренних дел как коллектива и повышение его возможно-- 
стей к самоорганизанли; 

— создать комплекс самодеятельных ан форми- 
рований. коллектива и обеспечивать благоприятные социально- 
‘психологические условия для эффективного участия их в по- 
вышении организованности и достижении высоких ‘показателей, 

‚ совместной деятельности работников. ^ 
6. Большое значение для совершенствования управления 
и организации оперативно-служебной деятельности имеет учет 
фуководителем психологических закономерностей формирования 
_ отношений руководства и подчинения. : 
Во-первых, отношения руководителя и подчиненных отро- 
_ ятоя на правильном учете основополагающего для социалисти- 
_ Ческого управления принципа демократического централизма. 
о Необходимо проводить линию на развитие его обоих начал. 
_^ Как. отмечал М.С. Горбачев, "это относится прежде воего к. 
- расширению и углублению социалистической демократии: чем 
_ больше, полнее и глубже участие масс в управлении, тем не- 
_ дежнее наши_ завоевания, тем динамичнее наше развитие. | 
. а Что касаетоя централизма, то мы также за его развитие, 
к Мой. повышение т ответотвеннооти и 
о 9 


’ 


















эффективности централизованного руководства. Это отнюдь н 
равнозначно, а, наоборот, противоположно мелочной опеке, 

стремлению регламентировать все и вся из центра. Квалифи- 
цированное руководство не только не ограничивает, а 
ротив, раскрывает простор для 
коллективов, местных органов" 


9 


‚ нап- 
аи людей, трудовых 


Правильная реализация руководителем принципа дэмокра- 


тического централизма в системе организационных отношений 
предполагает: 


- закрепление за собой функций определения основных 
целей двятельности органа внутренних дел и принятия важней- # 
ших управленческих решений с одновременной передачей пол- 
номочий по выполнению оперативных задач ва нижестоящие 
Уровни управления, подчиненным руководителям, рядовым сот- 
рудникам; 


_- повышение приоритета общих главных целей деятельноо-. 
ти органа внутренних дел перед частными задачами вотрудни- 
ков и структурных подразделений; м 
- Формирование гибкости и мобильности отношений с под- 

чиненными с учетом изменений внешних и внутренних условий 
деятельности органа внутренних дел. = та 

`с На ХХУП оъезде КПОС поставлена задача по повышению 
действенности цевтрализованного руководства, усилению роли 
центра в реализации основных целей экономичебкой стратегии 
партии с одновременным преололением практики вмешательства 
центра в оперативную деятельность нияестоящих звеньев“/ ‚ В 
связи с этим руководитель не должен чрезмерно вмешиваться 
в вопросы, входящие в компетенцию подчиненных, брать на се- 
бя решение их задач, лишать их права выбора целесообразных 
приемов и способов действий, подменять их, излишне опекать 
и т.п. Вместе о тем нельзя допускать онижение уровня управ- 
ленческого влияния на подчиненных, ослабление контроля и 
отчетности, что может вести к появлению местнических тен_ 
денций, разобщенности в деятельности и формированию функ- 
ционального эгоцентризма среди подчиненных. . 





. к 
рбачев М.С. Хивов творчество народа. к 
| това с. 16-17. 186 9 
2/ Материалы ХХУП съезда КПСС. - М., ‚с. 33 


} 





т Во-вторых, реальное проявление демократического цент- 
^ рализма ваходит свое отражение в соотношении единоначалия 
_и коллегиальности при взаимодействии руковолителя с подчи- 
о вонными. Нарушение благоприятного состношения единонача- 
_ мя и коллегиальности: может выражаться в формах: 

га) админиотрирования или не вызванного оботоятельст- 
_ вами. чрезмерно жесткого распорялительства, командования; 
1. 6) увлечения заседаниями, совещаниями, обоуждениями, 
ииокусонями, т.в. проявления заседательской суеты; 
я ’в) ухода от персональной ответственности пол прикры- 
фмом коллегиальности; 

_ г) развития мнимой коллегиальности (поевлоколлеги- 
альности) - только лля вышестоящих руковолителей и контро- 
лирующих инстанций; | 

’д) сверхрегламентации работы подчиненных через бисте- 
` руководящих предписаний, поручений, указаний, что ве- 
ют к потере творчества и инициативы подчиненных; 
ев) ‘частичной коллегиальности по второстепенным, част- 
Шы вопросам деятельности и ве полного отоутотвия по жиз- 
`бнно важным к работы коллектива органа внутрен- 
вы к дел, 
_ Руководитель должен учитывать отрицательные психоло- 
вокие последствия нарушения оптимального сочетания еди; 
ет и коллетиальности. Увлечение единоначалием, опо- 
фа только на: властные они оны приволят к нога- 
| тиВНЫм явлениям: 
в возникновению стены отчуждения между овОдтЬЫ 
ыы ® подчиненными, ‘отсутствию искренней ПОДЛОЖКИ Преенои 


_ЯЯ воем коллективом; 
_ - появлению у подчиненных. це ей, аохопящихоя в целя- 
_МИ руководителя, формированию скрытности, непокреннооти; 

- тановлению культа руководителя. развитию у него 
ри эт ущественных недостатков, не сдерживаемых коллек- 
ЧиВом и общественними. организациями, `допущению ям ошибок, _ 
зю понимаются исполнителями, Но не побужпают их г. 

] исправлению и преодолению;  _ 
НИ возможностей коллектива; ^ 

у развитию уголничества , полхалимахя, про- 


" 
на ей и "всех 
нию колле ктива. ее, 

























остальных", расстановке кадров не по деловым качествам, 
по степени личной "верности" руководителю; 

- появлению фактов злоупотребления руководителя Влас- 
тью и подражания ему подчиненных руководителей, 

Недостаточное внимание руководителя к организации уп- 
равления, отсутствие стремления к благоприятному соотноие- 
Вию единоначалия и коллегиальности, излишнее делегирование 
полномочий, проявление либерализма тогда, когда надо при- 
Менить власть, также могут привести к отрицательным поихо- 
логическим последствиям: 


- большим потерям рабочего времени на совещания, за- 
селания, согласования и т.п, ; 


- снижению пероональной ответственности руководителей 
за состояние дел; 


‚ забве- 
справедливости на уров- 





_ < обеспечивать посту 
ненными, в том числе по п 


КТИВЫ В труде, возмож- 
Ности стимулирования добросовестного и инициативного труда; 
_ < исключать фаворитизм в отношениях с подчиненными, ° 
преодолевать угодничество, подхалимах, стремление подчинен 
ных к установлению неолужебных отношений; ЗНА 
_ - опираться на самоорганизацию в работе подчиненных, 
оказывать им профессиональное доверие; 


т 
и: ВАХ 
ме 





- применять тактичные и не унижающие личного достоин- 
ства подчиненного методы общения и управленческого воздей- 
отвия. `. 

ад Одной из важных задач руководителя в совершенство- 
"заций организационных: отношений является достижение @дин- 

_ ства, сработанности И сотрудничества работников и функци- 








а ‘ления и согласованной работы, взаимной доброжела- 
тельн ти, подложки, товаришес кой взаимопомощи и взаимо- 





для работников, `нахолящихся на одном уровне управло- 


 доляено Е ступать во взаимоотношения и каков дол- 
Эчный результат служебных контактов; 


о 


ыы элементов самоорганизации руко- 





` тей, прав. и ответственности ме 
_ ми) и отдельными работниками; . 


- постоянное изучение и диагностика социально-психоло. 
гических явлений в коллективах и группах сотрудников: 

- правильная расстановка кадров с учетом их поихологи- 
ческой совместимости и охлонноОти К ТОЙ или иной двяте. Ль- 
ности; 

- взаимное информирование о деятельности служб, отлель- 
ных работников, проведение отчетов о выполнении должностных 
обязанностей, обоужление результатов работы тех или иных 
подразделений в присутствии воего личного состава органа 
внутренних дел; 

‚ * развитие, сотрудничества служб органа внутренних дел 
при помощи вовлечения ИХ в совместную деятельность, введе- 
ние единых, комплексных оценок такой деятельности; 

- создание правильного коллективного мнения о деятеле- 


`° новти и равличных служб и конкретных работников; 


= формирование у сотрудников чувства коллективизма, 
взаимной ответотвенности, коммуниотического отношения к 


труду и дисциплинированнооти. | 


8. В оценке уровня развития организационных отношений 
|: органе‘ внутренних дел руководитель должен сохранять кри- 
тичнооть, чаще и рАиьНо. отвечать леред самим собой на 
войросн; : а о 

= правильно ли я ро "ВТО коллектива органа 
внутренних. дел равпределание ‘(перераспределение) обязаннов-= 





ях ааа (служба- 


НЕ 


‚ ‚= Достаточно ли четко и Яоно.  пределены функниональ- 


° ные обязанновти членов ПОлЯОАеЕЗ и ыы ‚Возникает ли ковф- 


ликтов по этому поводу; оо 

_ < в добтаточной ли мере ольгироваы Г М Бои 

венным. и ‚ обеспечена свобода их. профессиональных действий; 
2 ве происходит ли ущемление. самовтоятельности, подчи- = 

ненных и не подменяет ли он ЕЕ цу ‚реализании 

функций управления; — м 

‚= существуют ли "покои, для ное совмест- 

ной работы принципиальные деловые взаимоотношения слухб, | 


подразделений, их руководителей и отдельных оотрудняков. | 








Ответив на эти и другие подобные вопросы, ‘отражающие 
дуть изложенного выше, руководитель должен правильно. опре- 
делить, что нужно усовершенствовать в организационных от- 
ношениях. | 

Их совершенствование следует строить в направлении: 

— улучшения условий осуществления правильного соотно- 
шения единоначалия, единства распоряжения и приказа в ва- 
моорганизацией, самоутравлением подчиненных, развитием дэ- 
мократических основ в управлении органом внутренних дел; 
ря 1 ограничения ‘полномочий начальника областью важней- 
ших функций и передачи других - подчиненным; 

‚= умелого делегирования полномочий; 


в оптимизации. диапазона управления и контроля за чив- 


_ лом непосредотвенных подчиненных у руководителя; 


‚= специализации работников в системе организационных 


и отволний. (по функциям, правам и отватотвеннооти); 


улучиению усвоения организационно-нормативных доку- 


_ зонов и ани ом ох обязанноо- 





... ГО МОЖНО ЛИШЬ лечить. Хирургия в этом случае аб- 
вурд, невозможность; только модлювкое лечение — всё осталь- 
ное шарлатанство или наивность". 

Сущность бюрократизма заключается в чрезмерном внима- 
нии к поддержанию порядка в канцелярии, в документах, к 
соблюдению формы (часто в ущерб содержанию работы), а так- 
#8 в стремлении создать видимость честной, добросовестной 
(при соблюдении всех формальных, документальных правил и 
операций) работы. Центральный мотив бюрократически ориенти- 
рованного работника - уберечь себя от возможных служебных 
неприятностей, порицаний за невыполнение своих обязаннос- 
тей. Вго должностная позиция характеризуется установками: 

- на формальную организованность, т.е. ориентацию ра- 
ботника на выполнение регламентированных процедур, правил, 
норм без учета реальных обстоятельств, условий. Подобная 
мотивация ведет к утрате долговременных и деловых целей в 
работе, инициативы и творчества. Она порождает стремлание 
к работе “от и до", выполнению обязанностей строго по на- 
писанному, без учета действительной обстановки; 

- на работу "с оглядкой наверх", заключающуюся в 
сверхмотивированном отношении к указаниям и оценкам выпе- 
отоящих руководителей ("Что они скажут?", 
"Начальотву видной!" и др.); 

- на поевдоинициативу - неделовую, формальную, ущерб- 
ную в зародыше (“организовать почин, пероловой опыт", "ор 
ганизовать инициативу" › "разработать новый опыт" и т.п. ); 

- на самостоятельную ценность деловой бумаги как тако-. 
вой, нозавиоимо от ее содержания и продуктивности, Глевное 
для такого работника - написать бумагу вовремя, отослать, . 
= сить, зарегистрировать, согласовать, завизировать и 

и ай т 


`Руковолителю следует Проводить поотоянную работу по 
\тностике, профилактике и преодолен 


"Что подумают?" . 


о ИКТИ нию подобных отрица- 
_ тельных установок работников, форми 
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профбоноцельно-дой формировать у них 
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забывать, что бюрократизм - слелствие не только причин пои- 
хологического свойства, но и объективных, организационно- 
правовых причин: отсутствие дифференциации обязанностей, 
прав и ответственности, недостаточно четко сформулирован- 
ные критерии оценки деятельности и др. 

Явление заорганизованности возникает в результате зло- 
употребления руководителем формальной организацией, как 
следстние внешне целесообразного желания упорядочить систе- 
‘му управления и четко определить каждому подчиненному его 
‘место и круг обязанностей. Появляется множество организа- 
ЦИОННыХ документов, расписывающих каждый шаг на каждый слу- 
чай деятельности, разрабатываются чрезмерно детальные долж- 
ностные инструкции, постановления, руководства и т.п. Пви- 
хологически негативное. ‘последствие такой практики заключа- 
_отся в том, что она сужает поле свободных, инициативных 
действий подчиненных, их возможность проявить творчество, 

и способствует формированию пассивности и несамостоятельноо- 
ти, елинственного желания "действовать по инструкции", ес- 
ли это даже приносит вред. делу. 

Другое отрицате. тьное. психологическое последствие зак- 

_ лючается в том, что наличие множества организующих докумен- 
_ тов создает ‘предпосылки к плохому усвоению работником ово- 
их должностных обязанностей. Документы утрачивают. роль на 





ых `дежной ориентирующей основы поведения. По мере" накопления 


ДолЖностных лиц, Поэтому следует сводить процедуры к нини- 
Муму - в точном соответствии с организационно-предписываю- 


щими документами и нормативными актами, Наблюдения п 


оказы- 
вают, 


Что некоторые руководители органов внутренних дел 
создают дополнительные неформальные управленческие процеду- 
ры, направленные на различные согласования, запрос дополни- 
тельных сведений с мест, подготовку дополнительных докумен- 
тов и справок для разработки основного документа и т.п, 
Это может приводить к излишней напряженности 


в организаци- 
онных отношениях, потере времени и сил на дополнительные 


действия работников, к обострению противоречий между уров- 
нями управления, руководителем и подчиненными. 

Управление предполагает постоянное критическое отноше- 
ние руководителей и сотрудников к оценке выполняемых дунк- 
циональных обязанностей и достигавмых результатов. Важно 
развивать умение самоконтроля‘ своей деятельности. Наблюде“ 
ния показывают, что к числу довольно распространенных ор- 
ганизационных недостатков в деятельности работников можно 
отнести: перенос работы на завтра; выполнение работы напо- 
ловину; стремление оделать вое сразу; неумение отграничить 
свои функции от функций друтих сотрудников; попытка уйти 
от решения ‘наиболее сложных вопросов; отвутотвие сиотемы и 
порялка в организации личной работы и т.д. . 

_Критичность к самому себе, адекватная рёальная оценка 
качества ‘выполнения олужабных функций позволяю? более эф- 
фэктивно осуществлять самоорганизацию и самоуправление на 
каждом рабочем месте. | 


Состояние ор 


низационных отношений зависит также от 


объективной оценки коллег, критичного отношения к их недо- 











достичь высокого результата в работе, Наоборот’, работник, 
однажды отрицательно оцененный за свой проступок, никак не 


может отличиться в работе, хотя прикладывает немало уси- 
лий); 


"эхо" - неправомерное обобщение отдельных черт сот- 
рулника, приписывание ему качеств, которыми он не облаля- 
ет; 

эффект проекции" - приписывание оцениваемому сот- 
руднику мыслей и чувств оценивающего; 
р - "атрибуция" = стремление должностного лица приписн- 
вать оцениваемому сотруднику черты, которые подмечены у 
другого человека, внешне напоминающего этого сотрудника; 

"вера в первый взгляд” - оценка сотрудника по пер- 
вому впечатлению о нем. 

Отрицательное влияние на организационные отношения и 
эффективность деятельности оказывает иногла наблюдаемое 
конформистское поведение работников, отсутотвие у них прин- 
ципиальности в оценко своих действий и поступков других 
лиц. Конформизм - явление, которое характеризует внешнее 
согласие индивида с другими лицами при наличии внутренней 
противоположной оценки. При этом его действия, по сущест- 
ву, означают приспособление к требованиям других лиц, 
критическое отношение к их мнению и порой беопринципность, 
Противоположной позицией сотрулника является кбллективизм, 
проявление коллективистоких мотивов, совпадающих по основ- 
ным параметрам со своими соботвенными, и отстаивание инте- 
ресов коллектива в конфликтных ситуациях. Принципиальность, 
нравственная устойчивость, умение ототаивать свою точку = 
эрения являются важными показателями личностной перестрой- 
ки сотрудника, уровня развития его профессионально-долж- 
воотнов позиции. : 
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РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ЗОСТАВЛАНИЮ ДОЛЖИОСТНЫХ ИНСТРУКЦИЙ 
ИЛИ РАЗРАБОТКЕ ЗУНКЦИОНАЛЬНИХ ОБЯЗАННОСТЕЙ 
РАБОТНИКОВ ОРГАНОВ ВНУТРЕННИХ ДЕЛ 


Т. Успешное выполнение оперативно-служебных задач, 
эффективность взаимосвязей и контактов сотрудников друг о 
другом зависят от качества разработки должностных инотрук- 
ций (функциональных обязанностей), степени их понимания и 
усвоения каждым работником органа внутренних дел, что в 
значительной мере определяет их должностные позиции, уста- 
новки на эффективное выполнение определенных обязанностей. 

В органах внутренних дел сложилась практика разработ- 
ки письменных функциональных обязанностей, которые после 
утверждения их руководителем получают статус ведущего для 
сотрудника документа, определяющего организацию его труда, 
содержание и объем работы. К сожалению, простое перечисле- 
ние должностных обязанностей обладает недостаточной побуж- 
дающей силой, мало соотносится с другими факторами работн, 
(полномочиями, ответственностью, квалификационными требо- 
ваниями, ориентацией служебного взаимодействия и Т.п.), 
поэтому снижается организующая эффективность подготовлен- 
ных письменных обязанностей. 

т р Целесообразно в условиях перестройки деятельности ор- 
_ ганов внутренних дел ориентироваться на разработку должно- 

_ отвых инструкций ‘руководителай и специалистов, а также их 

° конкретизацию в. динамичных. функциональных обязанностях 

_ (фтверждаемых, например, на один год работы), тесно "при- 

_ вязанных" к конкретному обслуживаемому участку работы, . 

Я р и воотоянию ‘оперативной ‘обставовки, По мере разра- 


2% 


ник должностей водите- 
вн оправ м гб и 











квалификационный справочник руководителей и специалистов 
органов внутренних дел. 


2. При составлении должностных инструкций следует об- 
ращать внимание на то, чтобы: 


- перечень функций, основных задач в них был полным, 
охватывал вое содержание деятельности работника; 

- объем прав по должности был сбалансирован с объемом 
обязанностей, что формирует у сотрудника уверенность в сво- 


их силах, дает ему реальные средства для достижения постав- 
ленных служебных задач; 


- Формулировались квалификационные требования к знани- 
ям и умениям сотрудника, занимающего ланную должность; 

- были указаны направления организационных связей с 
другими работниками и руководителями, четкий круг подчинены 


ности, взаимозаменяемости, источники поступления служебной 
информации; 


— был четко определен объем ответственности за невн- 


полнение или некачественное выполнение обязанностей, а так- 
Жв ВОЗМОЖНЫЕ стимулы к добросовеотному. труду, ‘что способот- 
вует усилению мобилиз ующей функции инструкций; 

- их объем был минимален, но вместе в тем отражал ос- 
новНое содбряаниа профессиональной деятельности, одновое- 
менно ориентируя на проявление инициативы и самоорганиза- 
ции в работе; ` И к 


_ - обеспечивалась личная активность работников в разра- 
ботке, конкретизации своих функциональных обязанностей, их 
"привязке" к соответствующему Участку работы; _ 

- В соответствии с требованиями МВД СССР в системе 
професоиональной подготовки периодически проводились заня-` 
тия по разъяснению основных положений ‘должностных инотрук- 
ций и функциональных обязанностей, принимались зачеты по 
их знанию у воох работников органов внутренних дел. 

Разработке должностных инструкций должно продиество_ 
вать описание ооновных требований к деятельности по данной 
Должности роонотраАе) 8, К ЛИЧНОСТИ Сотрудника, выпол- 

РО ктеристики остей руково -. 
ны: 9 
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‘вяющего предусмотренные профессиональные функции (поихо- 
грамма). Подобные описания должны строиться на анализе дея- 
тельности сотрудников, требований, предъявляемых партией и 
правительством к деятельности работников правоохранитель- 
ных органов на данном. этапе, а также необходимости качест- 
венного улучшения работы на каждой должности в условиях 
перестройки и ускорения научно-технического прогресса. 

3. В содержании должностных инструкций целесообразно 
отражать оледующие положения 

а) место данной должности в структуре управления орга- 
ном внутренних дел ррдбизияления, в которое входит данная 
должность); 

6) основные цели функционирования лица, занимающего 
данную должность; их место в системе общих целей органа 
внутренних дел; 


в) квалификационные требования к лицу, занимающему 
данную должность, в том числе: 


- необходимый уровень общего и специального образова- 
- знания и умения лиц, занимающих данную должность; 

- кормативные, документы, которыми они должны руковод- 
ствоваться; ' 


г поно Аз занимающего подана, должнооть,. 
в чаотнооти: 


- средства, необходимые для выполнения повторяющихоя 
служебных действий; 


- порядок и сроки осуществления повторяющихся служеб- 


ных действий; 
- место осуществления повторяющихоя служебных дейст- 
вий; 
э) права лица, занимающего данную должность, в том 
числе: 
_= кто ему подчиняется; 
- какие формы управляющих и по каким воп- 
росам и по отношению к кому оно может использовать 
- по каким вопросам служебной деятельности и в каких 
границах. имеет право самостоятельно принимать решения; 
ж) ответственность лица, занимающего данную должность: 
- сферы и пределы ответотвенности; — 
- недостатки в и, за которые валагаютоя ВеБока- 
ния; — 
- меры взысканий за упущения в работе; 
- критерии оценки работы; 
- - показатели, за которые следует поощрение; 
- моральные и материальные формы поощрения; 
3). ориентация поанойтных же. и взаимодействия, в 
том число: 

‚ = направление озораьщеная лужа бних контактов (пред- 
отавители других должностей, с которыми необходимо воту- 
пать во взаимодействие при ден те служебных фунв- 
ций); 

_ <= содержание (вопросы) овальная 

- способы и формы еек 

- периодичность взаимодействия; °. у 

= кто замещает лицо, ны данную золжть, в 
его отоутотве; о 
. = кому поредает олувбкую аормаци лицо, Занимано 
должность, й наоборот; не 

рт критерия оценки оовмвотной работ и ` иБоктивноота 
за м. он об обаспочения однозначнооти | 
внаНИЯ и ОК содержания. И Употреблять та- 
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иж ^^ 








кие формулировки, которые сводили бы к минимуму разночте- 
ния. При составлении должностных инструкций целосообразно 
использовать терминологию, побуждающую сотрудников к чет- 
ким служебным действиям: "изучает и анализирует...", "раз- 
рабатывает...", "проведит...", "применяет.,.", "участву- 
ет,..", "работает совместно..." и т.п. Объем выполняемых 
работником обязанностей должон быть обоснован лимитом ра- 
бочего времени, экономической, технической и методической 
обеспеченностью специалиста. 

_ 4, Исследования показывают, что должностные инструк- 
ции (письменные функциональные обязанности) зачастую вос- 
принимаются сотрудниками как документы, навязанные руко- 
водством и мало нужные в практической работе. Недостатки 
их содержания (неконкретность, ориентация на избыточность 
обязанностей, чрезмерно общий характер, внутренняя проти- 
ворочивооть. текста и т.п.) ведут к тому, что к такого ро- 
ла организующим документам обращаются. редко, порой только 
. накануне сдачи по ним зачетов. Поэтому следует преодолеть 
: в барьзры такого вида в сознании работника, 

‘приблизить“ к ному данные документы, сделать их истинно 

Не: о для организации работн и самоконтроля за ней. 
в сн < пелью повчшения. действенности подобных организую- 

ов, использования их в качестве реальной ори-, 









С учетом содержания должностной инструкции разрабатн- 
ваютоя конкретные функциональные обязанности, состоящие из 
двух частей (разделов). Такие функциональные обязанности 
(что особенно важно в психологическом плане) составляются 
самим работником на период текущего года, обсуждаются с не. 
посредственным начальником, защищаются на общем собрании 


коллектива подразделения и утверждаются руководством орга- 
на внутренних дел. Здесь не происходит навязывания обязан- 
ностей "сверху": они формулируются работником самостоятель- 
но, взвешенно, с учетом склалнвающейся оперативной обота- 
новки. Это способствует повышению уровня самомобилизации и 
самоконтроля при их выполнении. 

Предоставление работнику возможности самостоятельно 
сформулировать обязанности и объем принимаемой на себя от- 
ветотвенности (при наличии должностных инструкций, которые 
он должен знать), определить очередность решения тех или 
иных служебных задач исходя из их актуальности, обратить 
внимание на обязанности, которые требуют особой заботы в 
связи во складывающейся оперативной обстановкой, позволяет: 

- активизировать инициативу и ответственность работни- 
ка, повысить уровень побулительности организующих. докумен- 
| роль ди 

°— <= совершенствовать ‘степень 
троля за своей работой; — | 
: - НА основе анализа складывающейся оперативной обста- 
новки "привязать" к ней выполняемые обязанности; 

- согласовать и скоординировать выполнение 
нальных обязанностей по кругу лиц (например, 
вмом участке - между участковым инонектором, оперуполномо- 
ченным УР, госавтоинспектором, инспектором ИЛНи т.д. ); 

- определить ориентацию контактов с конкретными работ- 
никами и должностными лицами для повышения эффективности 
деятельности; = У ы 

- - повысить уровень личной ответотвенности за выполне— 
ние разработанных должностных обязанностей; 
; `- обеспечить перевод функциональных обязанностей из. 
разряда документа, навязанного "овыше", в деловой, необхо 
_ ДИМЫЙ для орионтещии в работе документ; _ 


самоорганизации и самокон- 


функцио- 
на обслужива- 





- обеспечить болео предметный и обоснованный уровень 


планирования конкретных мезоприятий на отчетный промежуток 
времени. 


Первый раздел разрабатываемых гункциональных обязанно- 
стей имеет своей целью "привязку" их к конкретной оператив-- 
ной обстановко на обслуживаемой территории (микрорайоне, 
участке, обслуживаемом объекте и т.п.), выдвижение на пер- 
вый план реализации. тех илг иных работ, особое внимание к 
соответствующим направлениям доятельности в связи со скла- 
ды ва ющедся обстановкой и выполнению актуальных задач, пос- 
тавленных перед правоохранитвльными органами; 

Второй раздел также составляется в начале года. Он 
представляет собой, по сути дела, повышенные обязательства 
по совершенствонанию своей работы, высажаемые в дополни- 
тельном объеме работы, досрочном внполнении тех или иных 
задач, внедрении новых, передовых Торм работы с опорой на 
научные данные, что приобротаевт озобое значение в условиях 
перестройки и научно-технического прогресса. Если рассмат- 
ривать эти обязанности как социалистические обязательства, 
которые, как известно, принимаются ежегодно, то в итоге 
данное обстоятельство будет плодотворно влиять на весь 
комплекс выйолняемых по должности обязанностей, Не возник- 
нет необходимости созтавлять повышенные обязательства вне, 
связи с основными должностными обязанностями, исчезнет 
формализм в их разработке и принятии, повысится возможность 
их контроля и уровень их побуждающего воздействия на работ- 
ника, При этом особое внимание следует обращать на внедре- 
Ние работником в свою деятельность прогрессивных приемов, 
научных результатов, элементов самообразования в целях по- 
вышония профессиональной квалицикации и т.п. 

Защита разработанных сотрудником конкретных обязаннос- 
тей на предстоящий год, которая должна проводиться на об- 
°щем собрании коллектива подразделения (службы), должна оо- 
провождаться заслушиванием отчета о выполнении Функциональ- 


о ных обязанностей в предыдущем году, дельного анализа недо 


статков в своей работе, трудностей, самокритики. ^ 
_ Коллектив должен оценить уровень работы и достигнутые. 
‘результаты, ‚а также утвердить Функциональные обязанности 


т 


азно на одном собрании коллектива ' 
просо об отчете и утверждении обя- 
чем двум работникам. 





МЕТОДИКА 
СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ОРГАНИЗАЦИИ РАБОТЫ 
ПОДЧИНЕННОГО НА ДОЛЖНОСТИ 


Перестройка деятельности органов внутренних дел предпо- 
лагает внедрение новых форм организации трула подчиненных, 
проявление у них инициативы и самоорганизации. Исследова- 
ния и наблюдения свидетельствуют, что, к сожалению, дефи- 
Цит рабочего времени, часто вотречающаяся у руководителя 
установка на преимущественное решение текущих, повоелнев- 
ных вопросов, кратковременные, спорадические контакты в 
подчиненными не позволяют созлать высокий уровень ортани- 
зационного обеспечения исполнения сотрулниками своих функ- 
циональных обязанностей. Однако с руководителя не снима- 
ется забота о повышении организации должностной деятельнос- 
ти подчиненных, эффективности их служебного взаимодействия 
и выполнения поставленных оперативно-служебных задач. Пред- 
лагаемая руководителям органов внутренних дел методика при- 
звана активизировать их работу в этом направлении, побу- ° 
дить к более настойчивому влиянию на перестройку деятель- 
ности каждого подчиненного и коллектива в целом. Законо- 
мерно, что влияние руководителя повышает свою действен- 
ность, если он лично также ориентирован на ое и 
устранение факторов, тормозящих работу. 

Основной замысел методики, центральную часть которой 
составляет организация контакта с подчиненными, заключает-- 
ся не в навязывании руководителем своей точки зрения, при- 

__ нужлая к использованию тех или иных приемов работы, а в 
тактичном обеспечении подчиненному возможности сосредото- 

чить внимание на своих личностных обязанностях и состоя 

нии организации работы, увидеть свое "Я" в коллективе и 

оценить ето. Руководитель выступает здесь в качестве помощ- 

_ ника, ориентирующегося на мнение подчиненного, уточнение 
. Ей РАНЕ ее 25; 


его взглядов и представлений, на обогащение его поо?оссио- 
нальной, организационной и психологичевко“ инфоомацией, пе- 
редачу своего опыта в улаживании взаимоотношений, методика 
направлена на Формирование активной поооссионально-долж- 
носотной позиции, нравственного сознания и на повышение 
Уровня воспитанности подчиненного, 

Для внедрения научных рекоменланий данной методики це- 
лесообразно привлекать консультантов. Эго могут бнть науч- 
ные работники (социологи, психологи, юристн-управленин ) 
или квалифицированные работники управленческого аппарата 
внцестоящего звена МВД, УВД. Можно приглашать и наиболее 
квалиТицированных руководящих работников органов внутрен- 
них дел, пользующихся профессиональным авторитетом, 

Участие в работе руководиталя и консультанта оправда- 
но с поихологической точки зрония. Вель проведение беседы 
втроем чаще дает положительный э\ект, так как удается ап- 
пелировать к третьему участнику (консультанту), тем самым 
понижается напряженность в отношениях и преодолеваются не- 
точные стереотипы восприятия между руководителем и подчи- 
ненным. Руководитель и консультант должны выяснить позЗи- 
цию сотрулника по вопросам организации его работы, ее эф 
фоктивности, состояния служебного взаимодействия. Если у 
подчиненного нет четкой позиции, ее необходимо Формировать, 
если она неверна, стараться исправить, : 

„ Руководителю рекомендуется использовать данную мето- 
лику: при вступлении в должность; после очередной аттеста- 
ции подчиненного; при выявлении в организации работы сот- 
рудника явных отклонений, недисциплинированности, элемен- 
тов профессиональной деформации. В условиях перестройки 
деятельности органов внутренних дел применение данной ма- 
тодики особенно показано в случае регистрации Буководите- 
лем работы сотрудника по-старому, его опоры на прежние, но 
рой устаревшие, формы и метолы деятельности, отоутотвия у 
него мотивов перестройки и соответствующих отимулов. основ 
ное правило, которому должен следовать РУководитель, явля 
ется работа с опорой на самоорганизацию, т.е, Настой чивое 
ПОбукление ПОЛЧИНОННОГО К САМООТОЯТОЛЬНОСтИ, инициатив. 
повышению профессиональной подготовленности, самообразова_ 
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Методика включает четьре этапа: 


Г. Диагностика руководителем уровня организации рабо- 
ты подчиненного. 

=. Обсуждение с консультантом состояния работы подчи- 
ненного, выработка плана беседы и дальнейших контактов с 
ним руководителя, 

3. Целенаправленный контакт руководителя и консультан- 
та с работником, деловая беседа с ним. 

4. Подведение итогов и составление руководителем вмеб- 
те с консультантом поогноза о дальнейшей работе подчиненно- 
го на должности, а также меропоиятий по оказанию ему помо- 
ЩИ. 

Т. В качестве приемов диагностики состояния работы 
подчиненного руководитель может использовать: 

- наблюдение за качеством выполнения подчиненным сво- 
их функциональных обязанностей, планирования рабочего вре- 
мени, состояния взаимодействия с другими сотрудниками, 0с0- 
бо следует обратить внимание на поведение сотрудника в зна- 
чимых для него ситуациях (критика его работы, его выступле- 
ния на собраниях и совещаниях, тактика решения конфликтных 
ситуаций и т.п.); 

- обобщение независимых характеристик состояния рабо- 
ты подчиненного. В качестве экспертов могут выступать колле- 
ги, другие руководители, представители общественности и 
Т.Д.; 

- изучение результатов выполнения даваемых подчиненно- 
му поручений, а также качества подготовки служебных и про- 
цессуальных документов; 

- анализ данных об итогах работы за отчетный период, 

о поощрениях и взысканиях, случаях нарушения законности и 
лисциплины, а такяю нра жалоб и предложений трудя- 
_ щихся; 
- ана з организации ‘подчиненным ‘рабочего места, пля- 
С . вирования и инь рабочего времени; 
: - хронометрак работы подчиненного в течение определен- 
ного промежутка времени (лень, неделя, месяц и т.п.). 
_В результате такого изучения. рунет должен уяс— 
НИТЬ. ыы ЕВ а 


э 


- имеет ли работник должностную инструкцию или функ- 
циональные обязанности, каковы качество и обоснованность 
их разработки, полнота и четкость отражения в них основных 
направлений служебной деятельности, конкретизируются ли 
обязанности на обслухиваемом участке, объекте или в связи 
во складывающейся оперативной обстановкой; 

- как работник усвоил функциональные обязанности, 
когда и кто в последний раз принимал зачет по знанию долж- 
ноотных обязанностей; 

- какие функциональные обязанности сотрудник выполня- 
ет с удовольствием, а какие без интереса либо избегает 
ВЫПОЛНЯТЬ Или выполняет под принуждением; 

- как оценивается уровень профессиональной полготов- 
ленности к работе по должности (какие чаще всего встреча- 
ютоя профессиональные ошибки и чем они вызваны); 

— каковы основные трудности в профессиональной лея- 
тельности, их причины; 

- какое место в подразделении занимает работник по 
итогам социалистического соревнования; 

- каков уровень самоорганизации, инициативы и само- 
стоятельности в работе, какими личностными качествами ра- 
ботника определяются; 

‚ . < удовлетворен ли сотрудник. работой, взаимоотношени- 
ями о руководителем и товарищами; 

- кто помогает ему в повышении профессионального мас- 
теротва, с кем из работников он чаще всего контактирует, 

с ком находится в конфликте; 
- как ортанизовано рабочее место, распрелеляетая рабо- 
чее время; 

‚= владеет ли специальной 1 и орранизационной техникой, 
обеспечен ли ею; м. 

— какую оценку ра вона В работе, аа: 
загруженности, достигаемых. сен ЕЕ в ифы 
те лает сам подчиненный? 

Чтобы лучше понять подчиненного,  узоводиале должен 
мноленно поставить себя на. ‘его место, увидеть его полоке- | 
ние в коллективе, постараться разобраться в его ребре а 
ниях, самочувствии, степени уловлетворенности т ‚ УЗ 
нать роальные трудности в деятельности и их по ы 
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2. Собрав таким образом информацию о работе подчинен- 
ого, руковолитель с.помощью консультанта должен оценить 
ее и.наметить тактику целенаправленного контакта в подчи- 
ненным. При этом следует определить трудности в его рабо- 
те (как объективного, так и субъективного характера), пов- 
торяющиеся ощибки и стереотипы в деятельности, степень 
адекватности оценки работником своих достижений, возможно- 
стей и ресурсов, Безусловно, руководителя и консультанта 
должны интересовать прежде всего должностная позиция вот- 
рудника, ее адекватность или неадекватность предъявляемым 
требованиям, уровень профессиональных интересов и притяза- 
ний. 

Оценку должностной позиции подчиненного следует про- 
водить о учетом: ._ 

Т) четкого осознания им основных целей деятельности 
по должности, их связи о работой всего подразделения; 

‚2) знания и понимания своего должностного положения, 
обязанностей и ответственности; 

_ 3) профессиональной подготовленности ева к ио- 
полнению должностных обязанностей; 

_ 4) степени его удовлетворенности организациой работы, 
контактами с другими работниками, ие рреофииовны и 
положением. в коллективе; о 
и.) интересов к определенным направлениям Эватадьнооти, 
Уровня оамомобилизадии_ ее в ея ам 


дики является собственно зормиоующим, направленным на из- 
менение протессиональной психологии работника, развитие 
его организационных и протессионально-должностннх поедстав- 
лений, соответствующих побуждений и целей, повншение уров- 
ня социальной чувствительности к нововведониям и стремле- 
ния к овлалению передовым опытом работы. 

3. Беседа должна быть неторопливой и обстоятельно, 
чтобы работник чувствовал готовность руководителя и кон- 
сультанта предоставить ему свои знания и служебное время 
для оказания квалифициоованной помощи, Важно, чтобы работ- 
Нику но показалось, что его якобы вызвали "на ковер", что 
ссйчас будут упреки, критичоские оценки и т.п. Бесода дол- 
жна исключать административный нажим, поэтому в процессе 
@в проведения возможно зоответствующее распределение орга- 
низационных ролей, например: 

— подчиненный - "критик-инициатор"; 

- руководитель - "ведущий"; 

- консультант - "научный авторитет", 

В чем сущность предлагаемых организационных ролей? 

"Критик-инициатор" должен реально бнть самым активным 
членом беседы, чтобы увидеть свои сильные и слабые стороны, 
посоветоваться, поспорить с руководителем и консультантом, 
Он имеет право на откровенную критику и самокритику, более 
того, они должны одобряться. Прежде чем ввести подчиненно- 
го в такую роль, необходимо разъяснить ему (а он должен 
четко осознать), что беседа полезна прежде всего для него. 
Большинство вопросов, которые будут обсуждаться в период 
контакта, подчиненный в соответствии со своей организацион- 
ной ролью ставит инициативно. Поэтому необходимо снять у 
него опасения в том, что после откровенных разговоров, кри- 
тики и самокритики не последует собтветотвующих выводов ру- 


о иВедумайи = это организатор контакта, Недирктивно, 

косвенно влияющий на позицию полчиненного. Своими реплика- 
ановкой вопросов, илой, проблем он направляет хол 

ми, пост й советует, объясняет, показывает, рекомон- 

его размышлений, едовыми мотолами работы. Руководителю, 

дует, - ое прямая резкая критика, так 

_ как и коно ь ы "ИАикат. 
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как это может привести к "уходу" работника "в 

стремлению оправдаться.и т.п. Подчинечный оценивает свою 
работу, а руководитель совместно с консультантом ненавяз- 
чиво корригирует оценки, обеспечивая в конечном счете сбли- 
жение точек зрения. Критика должна вырахаться преимущест- 
венно в предложениях по совершенствованию конкретных участ- 
ков работы, внедрению новых методов труда. Руководитель в 
роли ведущего должен обеспечивать перевод разговора с од- 
ной темы на другую, побуждать сотрудника к искреннему об- 
мену мнениями, совместному выявлению трудностей. 

"Научный авторитет" в беседе представляет науку или 
мнение переловой практики и выступает в качестве участника 
контакта, который с научно-практической точки зрения обоб- 
новывает советы руководителя. К нему обращаются руководи- 
тель или сотрудник при разногласиях, противоречиях или лля 
уточнения истинной точки зрения. В этом случае консультант 
выступает в роли арбитра. у 

В процессе контакта с сотрудником руководителю и кон- 
сультанту не рекомендуется отвлекаться на решение других 
служебных вопросов, например разговаривать по телефону, 
выходить из помещения и т.д, 

Итогом контакта должна быть выработка согласованной 
должностной позиции сотрудника, направленной на совершен- 
ствование самоорганизации в работе и повышение эФектив- 
ности взаимодействия с другими работниками органа внутрен- 
них дел. Кроме того, существенным моментом является форми- 
рование основных ориентиров перестройки работы подчиненно- 
‘го, побуждение и мобилизация его на использование дополни- 
тельных личных резервов и перспективных методов работы. 

Беседу целесообразно проводить не в кабинете началь- 
. ника, а либо на рабочем месте сотрудника, либо на "ней- 
`° тральной" территории. 

Примерный перечень вопросов, которые следует затро- 
нуть в беседе: оценка подчиненным своей работы; ‘личные ин- 
_ тересы и стремления в работе; ситуации в работе, требую- 

_ щие повышенного поихологического напряжения; трудности в 
работе; уровень знания должностных обязанностей и степень . 
эоооновальной 1 подготовленности; них Ея ме- - 


себя", к 





ста, особенности планирования и распределения рабочего вра- 
мени; умение работать с документами; материально-техничес- 
кое обеспечение организации работы; загруженность поруче- 
ниями руководства; частота участия в совещаниях и засела- 
ниях; взаимоотношения с руководителями и другими сотрудни- 
ками; конфликты, их причины; уровень личной ответотвеннос- 
Ти за результаты труда, позиция в коллективе. 

Рекомендуется ориентировать подчиненного в новой спе- 
Циальной и управленческой литературе, указать на учебные 
пособия, методические рекомендации, которые могут быть ему 
полезны лля совершенствования организации своего труда. Бе- 
зусловно, необходимо обеспечить четкое знание сотрудником 
законов, подзаконных нормативннх актов, ведомственных доку- 
ментов, особенно вышелших в последнее время, устранить не- 
верное или лвусмысленное толкование тех или иных норматив- 
ных актов, Целесообразно указать на поредовые методы рабо- 
ты, используемые другими сотрудниками, а также рекомендуе- 
мые к внедрению МВД ССР, МВД союзных реопучлик, МВД, УВД 
крайоблисполкомов. 

4. При подволении итогов контакта с сотрудником вак- 
НО ВЫЯСНИТЬ, ЧТО удалось и что не удалось изменить в эго 
должностной позиции, как планировать дальнейшую организа- 
ционную и политико-воспитательную работу с ним. Для руко- 
водителя важно на этом этапе получить предложения от кон- 
сультанта, человека со свежим взглядом на положение дел в 
подразделении, который может дать квалифицированный совет 
в разработке конкретных мероприятий по ‚управленческому 
влиянию на подчиненного. 
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ПАМЯТКА 
СОТРУДНИКУ ОРГАНА ВНУТРЕННИХ ДЕЛ 
` ПО САМОАНАЛИЗУ ДОЛЖНОСТНОМ ПОЗИЦИИ 
И ЭЗФЕКТИВНОСТИ СЛУЖЕБНЫХ КОНТАКТОВ 
3 КОЛЛЗТАМИ ПО СОВМЕСТНОЙ РАБОТЕ 


Деятельность органа внутренних дел эфективна, если 
на каждом рабочем месте используются все ресурсы и резервы, 
особенно психологические, для достижения максимальных опе- 
ративно-служебных результатов. Даже благоприятные экономи- 
ческие и организационно-правовые предпосылки не будут ис- 
пользованы, если находящиеся на конкретных должностях вот- 
рудники не будут иметь необходимой подготовленности и спо- 
собностей для выполнения возложенных на них обязанностей, 
если они будут относиться к ним формально, работать без же- 
лания, не проявлять творчества и инициативы, 

Социально-психологические зависимости эффективности 
труда на каждой должности таковы: во-первых, психологичес- 
ки правильное определение места данной должности в системе 
совместной даятельности и взаимоотношоний; во-вторых, сти- 
муляция и мотивация добросовестного, творческого и инициа- 
тивного труда; в-третьих, социально-психологические условия 
труда; в-четвертых, научно-психологические аспекты органи- 
зации труда, в том числе поихофизиологические факторы рабо- 
чего места, режима труда и отдыха; в-пятых, психологичес- 
кие условия эфективности овладения должностью. 

‚ Важнейшим элементом регуляции должностного поведения 
являетоя сформированная должностная позиция работника или 
руководителя, которая тробует внимательного самоанализа, 

‚самооценки и самоконтроля, Должностная позиция прелставля- 
вет собой личностные прелставления и убеждения работника по 
поводу реализации обязанностей, прав и ответственности, а 
также взаимодействия с другими сотрудниками. 
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Должностная позиция формируется на основе психолог 
ческих механизмов, которые обеспечивают регуляцию деятель- 
ности, В качестве элементов такой регуляции выступают: 

Г) познавательные механизмы, обеспечивающие восприятие, 
понимание и усвоение работником своих обязанностей, прав и 
ответственности; 2) ценностно-мотивациснные аспекты, веду- 
щие к формированию личностного смысла деятельности, целей 
и побуждений, включенности в работу, заинтересованности в 
ной; 3) профессионально-деловые качества, характеризующие 
уровень служебного мастерства и уровень подготовленности к 
исполнению обязанностей по должности, создающие реальное 
основание для эффективной деятельности; 4) творческие ме- 
ханизмы регуляции определяют стремление работника к самоор- 
гавизации, самоуправлению, проявлению инициативы и внедое- 
нию нового в работу, прогнозированию перспективы работы на 
должности. 

Должностная позиция в значительной мере определяет 
эффективность организационных контактов работников органа 
внутренних дел. Кроме этого, на взаимодействие работников 
влияют организационная структура управления, система норма- 
тивно-правового регулирования совместного труда и другие 
факторы. Самоанализ, имеет цель - определение "больных", 

‚ тревожащих мест таких взаимосвязей, их трудностей и проти- 
_ воречий, причин конфликтов и степени влияния взаимоотною- 
вий на результаты дортиваний: поставленных оперативно-олу- 
жебных а 


Т. Самооценка Е позиции 





т нтация на конечные т 

не” ы АО: 

_ 2 Высокий уровень испол- 
__  Ительской диошиплииы: 










ОК ыы ыы 


2 а 4 5 6 
—П——=——=—Щ—ЩШыШыщШ—Ш—ы—ы—ы—ы—ы——— 
3 Стремление к самостоятель- 

ности, творчеству и иници- 

ативе в выполнении обязан- 

ностей 


4 Точное следование в рабо- 
те нормативным предписа- 
ниям, инструкциям и нас- 
тавлениям 


5 Хорошее знание своих дол= 
жностных обязанностей 


6 Личная организованность 


7 Учет в работе мнения това- 
рищей, их советов и оце- 
нок _ 


8 Умоние отстоять перед ру- 
ководителем свою точку 
зрения 


9 Чувство долга, высокая 
ответственность 


10 Точное следование закону 


ПП Знание своих прав и пол- 
НоОмоЧий 


12 Интерес к службе 


13  Проессиональная подготов- 
| ленность к выполнению дол- 
жностных обязанностей 


14 Удовлотворенность своими 
о служебными обязанностями 
и их исполнением _ 
15 Высокий уровень самоорга-— 
низованности в труде. 
16 Опора на передовые. ё 
‚® Приемы работы, на ти. а 
Т7 Стремление к четкому план .. 
рованию труда и экономн ПУ | 
раопронозэнию рабочего р) НЯ 
18 Ориентация на нововведня  ^ 
.- в работе - Е о 
19 Видение перопектив в работе = — 










20 Знание крута конкретных ра- 
_ ботников, с которыми необ-. 

о ходимо взаимодействовать - 
_ Знание вормативних актов, . 
те _необхолимых для работы пб 

` ЯОЛЖНОСРИ. т, С 
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При суммарной оценке следует иметь в виду, что пара- 
метры 5, 11, 20, 2Т свидетельствуют о степени знания функ- 
циональных обязанностей и нормативных актов; Г, ре, 3: 
14, 17 - о целях, интересах и мотивах деятельности; 2, 4, 
6, 8, 10, 13, 15 - о степени профессиональной подготовлен- 
ности К работе по должности; 3, 16, 18, 19 - о творческих 
аспектах работы и инициативе в профессиональной деятель- 
ности. 

Вы вилите перед собой 10 возможных оценок (высшая 
оценка +5, низшая оценка -5). Как высоко или как низко на 
этой шкале Вы расположите конкретные направления организа- 
ции своей работы? Отметьте для себя с целью самоанализа 
знаком "Х" положения, соответствующие Вашему мнению, а за- 
тем соедините знаки линией и Вы получите наглядное пред- 
оставление о высокой или низкой степени оформированности 
тех или иных элементов своей деятельности. 


+5 





`цой професонональной подготовленности в течение опрелелен- 
_ мото промежутка времени, Сформулируйте авт 
___ зожения, вал которыми Вам оледует работать особо наотогчи- 


ты Ее Ам 








^_ - ближайшего месяца.... Я: 9 о 


ан й поролона 
рая 





т 2 3 4 5 6 
9 Уменив эффективно решать. 
противоречия и кон@ликты 
10 Содействие другому работ- 
вику в выполнении им сво- 
их функций 
П Уловлетворенность положе- 
нием и неофициальным ста- 
тусом в коллектива 
12 Знание овоих обязаннос- 
тей по воздействию на 
других работников 


13 Владение приемами и спо- 
собами совместной рабо- 
ТЫ 


14 Ориентирование другого 
работника в оперативной 
обстановке 


15 Умение оказывать возлей- 
ствие на взаимодействую- 
щих работников : 


16 Умение точно оценить 
` вклад другого работника 
в совместную работу 


17  Уловлетворенность мораль- 

‚ Но-психологической атмоб- 

ферой в коллективе | 

При суммарной оценке‘ следует иметь в виду, что положе- 
ния Т, 8, 12 свидетельствуют о знании основных обязаннос- 

_ тей и порядка взаимолйотвия; 2, 5, 9, 13, 15, 16 - о под- 
ТОТОВЛЬННоОтИ к служебному взаимодействию с коллегами; 3, 
6, ТО, 14 - об основных целях и задачах взаимодействия; 4, 

7, 11, 17 - уловлетворенности взаимоотношениями и положени- 
ем в коллективе. °'. | | 

_ Ощенияе оффективность влияния взаимоотношений с лоути- 

_ ` МЫ работниками ортана внутренних дел на Ващу службу и ус- 


..` пешность решения оперативно-служебных задач. Отметьте зна- 


_ КМ (+) в гоафах 2, 3; 4, 6, 6 позицию, соответствующую 


а ———ы—ы—ыы—ыыы—- 


Влияние 


трулно |не очень ровсем 
казать |эффектив-не э- 
но 


очень |э@ек- 


Должность НЫ 






Начальник органа 
внутренних дел 


Заместитель началь- 

Ника органа внутрен- 

них дел, курирующий 

подразделение, в ко- . 
тором Вы служите 


Ваш непосредствен- 
ный начальник под- 
разделения (службы) 


Работники подразде- 
ления, в котором Вы 
служите 
Представители дру- 
гих с б и подраз- 
делений органа внут- 
ренних дел 





Если Вы обнаружили, что служебные отношения складыва- 
ются неудачно, эффективность их влияния на результаты ра- 
боты низка, то попробуйте выявить причины, которые отрица- 
тельно влияют на взаимодействие с конкретными сотрудника- 
ми. Для этого проранжируйте предлагаемые ниже характерис- 
тики служебных отношений, т.е. расставьте их по степени 
отрицательного воздействия (на Т-ое место поставьте причи- 
ну, которая более всего отягощает взаимоотношения, на 2-09 
— менее ит.д.). 


Оцениваемые параметры 


Т Неопределенность функциональных 
обязанностей, отсутствие в них 
указаний на необходимость служеб- _ 
ното взаимодействия . 


‚ональная обособленноть о. 
2 . или отдельного работника ее, 


зе. 
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Т 2 
Е А АРНИААИИ ХОЗ 
Недостаточная профессиональная 


подготовленность К совместной 
работе 


Опора в работе только на личный 
опыт 

Отсутствие традиций совместной 
работы 


4 

5 

6 Перегруженность поручениями 

7 Нежелание оказывать помощь дру- 
гому 

8 

9 


`Различные интересы у взаимодей- 
ствующих лин 


ЗОНЫ стиль взаимодействия 


трубость, неуважение, бестакт- 
НОСТЬ И Т.П.) : 


10 Отоутотвие критериев оценки 
Аа в общую работу . ‹ 


Ей ав личных целей: 
Вад. ее 





По преманезиый схеме можно оценить отрицательные 
_ факторы, ‘влияющие на разные ВИДЫ служебных отношений: в 
Начальником, товарищами по ный адены ее 








_ олужб и тупь 
2. аа 


_  опективы в реарня одейотвил с другими работня- 


3. Для повышения точности самоанализа целесообразно 
использовать самохронометрахж деятельности 
в течение определенного времени (обычно рекомендуется не 
менее одной типичной рабочей недели). Обобщение результа- 
тов самохронометража позволит сделать достаточно надежные 
выводы о распредолении рабочего времени, планировании ра- 
боты, загруженности несвойственными поручениями, эффектив- 
ности служебных контактов и о лругих факторах организации 
своей работы. Можно рекомендовать следующую структуру кар- 


ты самохронометрахжа: 









Успешность 
тактировал |выполнения 
работы (вы- 
полН., час- 
ТИЧНО ВЫ- 

полн., не 


№ 
п/п 






Кроме самохронометража, необходимо использовать ана- 
лиз результатов работы на должности, их влияния на восто- 
яние оперативной обстановки на участке, объекте, в микро- 
районе, а также типичных ошибок в работе, стереотипов. 
Можно обратиться к должностным инструкциям (функциональ- 
ным обязанностям) и проверить, все ли функции реализуют- 
ся, каким обязанностям уделяется меньше внимания, и т.п. 
Причем анализ следует проводить периодически, вокрывая 
факторы, тормозящие работу. 
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МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ РУКОВОЛИТЕЛЮ 
ПО ФОРМИРОВАНИЮ ГРУППОВОЙ ПОЗИЦИИ 
Й ПРЕОДОЛЕНИЮ ФУНКЦИОНАЛЬНОТО ЭГОЦЕНТРИЗИА 
В ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СЛУЖБ И ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ 
ОРТАНА ВНУТРЕННИХ ДЕЛ 


Т. Орган внутренних дел структурно представляет груп- 
‚ пы должностей, связанных отношениями разделения труда. При 
‚формировании. групповой позиции необходимо обращать внима- 
‚Вие на следующие ее элементы: а) восприятие и знание норм 
и инструкций, определяющих функции, задачи и место служеб- 
‚ Ного коллектива в биотеме органа внутренних лел; 6) цели, 
_ Мотивы и ценности ‘функционального коллектива; в) професси- 
й. ональную подтотовленность гручиы работников; г) групповое 

. ео самоорганизацию и самоуправление, 

Е ‚ Формирование групповой служебной позиции зависит от 
направленности. как свойства, аккумулирующего в 0666 груп- 
р. повые ‘потребности, Мотивы, цели и ценностные ориентации. 

_ Направленность труппы можно подразделить на коллективиото- 

ь. кую и Узкофункциональную. Коллективиотская направленность 

° в, отличие от узкофункциональной предполагает ориентацию 
о функциональной группы на решение общих задач, стоящих пе- 

о бед органом внутренних дел, в тесной овязи о чаотными за- 








ик функциональному. эгоцентризму, который: затрудняет мож- 
Урнов. ‚тношенАя. и ‚выралаето. в тенленции групиы замк- 


ние руководства! органа внутренних дел к отдельным службам; 
нарушение профессиональной адаптации молодого сотрудника; 
отсутствие или нечеткость критериев оценки эФфективности 
деятельности различных служб; недостатки в организации 
материального и морального стимулирования; неравномерную 
нагрузку на сотрудников различных служб; предвзятое отно- 
шение сотрудников друг к другу в связи с отсутствием вза- 
имной информации о специфике и объеме работы; непродуман- 
ную организацию проведения социалистического соревнования 
и подведения его итогов; проявление карьеризма; стремло- 
ние получить личные выгоды со стороны отдельных вотрудни- 
ков. 

Практическими мерами по профилактике и преодолению 
функционального эгоцентризма могут служить: 

— постоянное изучение и диагностика социально-психо- 
логических явлений в коллективах и группах сотрудников со 
стороны начальника органа внутренних дел, его заместито- 
лей и руковолителей служб; 

- правильная расстановка кадров с учетом их психологи- 
ческой совместимости и склонности к той или иной деятель- 
ности; 

- взаимное информирование о деятельности служб, об- 
суждение результатов работы в присутствии вобх членов кол- 
лектива; 

2 в развитие. обелви зева работников различных служб 
на основе активизации их совместной деятельности; 

_ = создание правильного коллективного мнения о деятель- 
ности различных служб органа внутренних дел; 

— развитие института наставничества и создание висте- 
мн адаптации молодых сотрудников; 

` - повышение профессионального Маотеротва ен 
_ различных служб, подразделений; = 
_ = бормирование у сотрудников чувотва коллективизиа, 
помриченаго отношения к труду и диоциплинированности: 
ри т обучение. сотрулников профессиональной этике. | 
2. Система” управления органом внутренних дел предус- 
матривает. развитие самоорганизации первичных я >. 
более м - ОлЬзоЗаио а Ее. ин боони 








ков, привлечение их к решению управленч 
гирование коллективу. органа внутренних дел ряда функций по 
управлению в соответствии с Законом ОООР о трудовых коллек- 


тивах и повышении их роли в управлении предприятиями, уч- 
реждениями и организациями . 


еских задач и деле- 


Развитие коллектива ведет ко все более полному прояв- 
лению характеристик субъекта управления, самоорганизующей 
и самоуправляющей возможности, заложенной в нем. Коллек- 
тив сотрудников органа внутревних дел (служб, подразделе- 
ний), выступая в виде самоуправляемой системы, обеспечива- 
ет более полное и эффективное управление совместной дея- 
тельностью, саморазвитие внутриколлективных социально-пси- 
хологических явлений, формирование высоких идейных качеств 
и профессионального мастерства. Указанные тенденции обна- 
руживаются в многочисленных исследованиях и в процессе наб- 
людения за жизнедеятельностью коллектива. 

Действия коллектива как субъекта управления предпола- 
тают высокий уровень психологического единства работников, 
принятие ими целей и задач, ценностей и норм, свойственных 
данному коллективу, Психологическое единство способствует 
усилению чувства принадлежности к своему коллективу, сог- 
ласованному поведению сотрудников, коллективизму и взаимо-= 
пониманию. При таких психологических условиях коллектив 
превращается в реальную силу управления и самоуправления, 

опору руководителя ‘при. решении самых сложных вопросов. 
К основным задачам управления, решаемым при непоред- 
`отвенном участии коллектива, относятся: . а 

д“ социальное планирование вне как элемент во- 
циально-поихологическов планирование), направленное на раз- 
_ витие в коллективе. высоких идейно-политических. качеств, 
дисциплинированности ‚. организованности, профессиональной 
` ПОдГОТОвленности, оплоченности» ‘благоприятного морально- 








‚ - соверненствование организации управления (подбор и 
расстановка кадров, их адаптация к деятельности, совериен- 
ствование распределения обязанностей, прав и ответственнос- 
ти, обеспечение добросовестного выполнения обязанностей, 
совершенстьование взаимодействия, взаимопомощи и информаци- 
онного обмена и т.п.); 

- совершенствование процессов текущего управления 
(участие в выработке управленческих решений, контроле за 
их выполнением, мобилизации исполнителей и т.п. у; 

- воспитание работников через систему общественных 
организаций; 

° < обучение личного состава и повышение его профессио- 
нального мастерства; 

- сплочение коллектива органа внутренних дел, разви- 
тие инициативы каждого работника, коллективное стимулирова- 
ние активности при решении управленческих и служебных за- 
дач. в 

Деятельность коллектива органа внутренних дел как 
субъекта управления проходит в специфических формах, дей- 
отвенность которых обусловлена определенными психологичев- 
кими условиями. К основным из них относятся: социалистичес- 
кое сорэвнование, наставничество, совещания и собрания, об- 
мен передовым опытом, научно-практические конференции, об- 
щественный, коллективный контроль. 

Социализм рождает новое отношение к труду, одним из 
ярких проявлений которого является социалистическое сорев- 
нование. Социалистическое соревнование строится на высокой 
сознательности и инициативе работников, играет значитель- 

‚ ную роль не только в повышении эффэктивности управления 

_ органом внутренних дол, но и в совершенствовании организа- 
ции ‘коллектива. Социалистическое. ‘соревнование можно рас- 
осматривать как. ‚одну из важнейших предпосылок АЯ 
_ возможностей самоорганизации коллектива. _ 

ь Социалиотическое соревнование в сиотеме овмоортаниза- 
о ции коллектива выполняет ряд функций: регулирующую, р 
дающую, ‚ обмена передовым опытом работы» нь. 
$ пЕЛАПОвро лает ово ее р одекаииовть совместно- 
 лавированнооти члевов. орт, 25 А 















го труда и его согласованности . Побухлающая функ 
листичоского соревнования рэали зуэтся путем активи: зации 
профессиональной мотивации сотрудников, объективно; 
ки их усилий в труде, степени выполне 
обязательств И соотвотствующего Сстимулу лирования за достиг 
нутые успехи. Функция обмена передовкм опытом работы отра- 
жает социалистическую сущность соревнования, показывазт 
основные пути и методы передачи передового опыта, эффек- 
тивность его применения, 
Действенность ‚социалистического соревнования зависит 
от понимания путей реализации  ленинских принципов, 
прежде всего гласности, при взятии обязательств, +, 
В ходе соревнования и при подведении итогов. Гласность по- 
зволяет создать у соревнующихся представление о ходе во- 
ревнования и его результатах. Сравнивая себя с другой сто- 
роной, группа (или отдельный работник) стремится достичь 
болез высоких результатов, возникает состязательность. б0- 
ревнование эффективно, если обеспечивается сравнимость рэ- 
зультатов, повторение передового опыта и взаимопомощь. 
Обязательства (как индивидуальные, так и групповые) лолж- 
ны быть обоснованными, отражать реальные возможности 60- 
ревнующихоя, но вместе с том повышенными и стимулируюдими 
‚ напряжение усилий. Из внешнего стимула они должны превра- 
Титься в один из важнейших мотивов деятельности коллекти- 
за и кажлого сотрудника. При этом необходимо предупрежде- 
ние и преодоление формализма. _ .. 
Наставничество - распространенная форма ВКЛЮчОНИЯ 

опытных сотрудников в выполнение важной управленческой за- 
_ дачи - обеспечения адаптации молодых сотрудников. К нас- 
тавничеству следует привлекать опытных сотрудников, имею- 


ИЯ сопиа-+ 





й оцен- 
НИЯ СОЦИ алистическох 


= щих Склонность и интерес к работе с молодежью. 


- Руководителю следузт помнить, что эбфективность нао- 


т тавничества зависит от: 


° - обоснованного формирования психолото-педагогичео- 
_ких требований к личности наставника, его профессиональ- = 
ной квалификации, педагогических оп тособностей, политичес-. 
ких и нравственных. качеств, т.е. ‚определения основных па-_ 
раметров. "модели" вастарника; 
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ие 
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- Участие коллектива в подборе наставников к конкоет- 
ным молодым сотрулникам; 

- созлания систомы повышения психолого-педагогической 
квалификации наставников, их обучения формам и методам ин-- 
дивилуально-воспитательной работы; 

— тщательной разработки организационных документов, 

‚ определяющих основные обязанности, права и ответотвенность 
наставников и пролесс организации их работы (положение о 
наставничестве, карточки и дневники наставников, схемы 
планов и т.п.); 

- Отганизации общественного органа, призванного ко- 
ординировать работу наставников, контролировать и обеспе- 
чивать обмен опытом (в качестве такого органа часто выс- 
тупают советы наставников); 

— Морального и материального стимулирования работы 
наставников, повышения их роли и авторитета в коллективе 
ортана внутренних дел; и: 

— заботливого отношения к этой работе общественных 
организаций, их внимания к этому важному делу и помощи 
наставникам, у 

Формами участия личного состава в управлении являют- 
ся собрания и совещания (как служебные, так и по линии об- 
щественных срганизаций), На совещаниях и собраниях выраба- 
тываютоя коллективные решения, осуществляется коллективное 
воздействие на отдельных сотрудников, реализуются критика 
и самокритика. В связи С этим указанные формы коллективной 
работы отличаются большой управленческой и воспитательной 
`действенностью. Следует также отметить, что в ходе собра- 
ний и совещаний происходит коррекция общественного мнения, 

_ возникают коллективные традиции, усиливается степень спло- 

о ченности и взаимопонимания работников, ‘ 

_ Руководитель должен принимать участие в выборе пове- 

о отки собрания (совещания), в подготовке к нему и создании 
_ благоприятной деловой атмосферы пои его проведении, Пово- 
о сотка дня хороша, если она актуальна, имоет управленческое я 
_ и воопитательное значение, рассматриваемые вопросы ве дуб- 
 лируются в процессе ‘проведения других мероприятий. Большое . 
о значение оледует прилавать подготовлтольной работе: выбору | 





докладчика, подготовке проекта решения, технической обес- 
печенности совещания. и др. Очень вакно также определить 
круг.участников собрания (совещания), своевременность и 
необходимость его проведения, обеспечить контроль за при- 
вятыми решениями. Общение в процессе проведения совещаний, 
семинаров и собраний требует определенной организации (ус- 
тановления регламента, определония формы ответов на вопро- 
сы и формы их предъявления выступающему, обсуждения спор- 
ных вопросов и т.п.). 


Обмен передовым опытом работы в органах внутренних 
дел может осуществляться не только в рамках различных 
форм коллективной, совместной работы (соревнование, нас= 
тавничество и др.), но и во время специально проводимых 
мероприятий: слетов передовиков по линиям служб, темати- 
ческих семинаров и т.п. Особый интерес представляют слеты 
передовиков, на которых обсуждаются новые прогрезсивные 
методы работы, возможности их внедрения в деятельность 
других сотрудников. Такие слеты способствуют распростране- 


нию передового опыта и несут значительный воспитательный 
эффект. м 





ких рекомендаций 





`запий органа внутоенних дел, вклочающихоя в управление, 
вхолят комсомольские, ппотсоюзные организации, органы на- 
родного контроля, товарищеские суды рялового и начальству 
Ющего состава, научно-технические и мотолическио советы, 
советн ветеранов, хенсовотны, комиссии и т.п. Общественные 
организаиии обоспочивают организованное включение личного 
состава органов внутрекних дел в управление, развивают 
инициативу сотрудников п их заинтересованность в делах 
коллектива. Через общественные организации идут осковные 
воспитивающие воздонствня ва личность сотрудника. 
Партийные и ‘общественные организации осуществляют ру- 

КоволСТво сопиалистическим соревнованием, наставничеством, 
_ обменом переловим опытом и другими формами самоорганиза- 
ца ции коллектива. Следузт заметить, что каждая организация 

_ применяет спедибичоские бормы воздействия в зависимости от 
то статуса, особенностей членства в них (так, профес-. 


‹ ; том все  обществониые организации объединяет. 
мувистичоекоо ‘воспитание личного. ‘состава, 





взаимодойотвия. Одним из признаков г проявл 


ения и необходи- 
мым условием процесса сормирования от: пошений взаимной за- 
ВИСИмоСтТи И ответствениости является развит 


ио взаимной 
тробовательности сотрудников на основа 


взаимного контроля 
н оценки эщективности выполнения “ункциональных обязанно- 


стей. Гели ответственность является содерхательной сторо- 
ной сознания личности работника органов внутренних дел, 
то требовательность выступает в качестве воздействующего 
фактора. Воздействие в виде требований члена коллектива 
может быть направлено как на обеспечение ого положения в 
службе, подразделении, так и на достижение групповых це- 
лей. Следовательно, требовательность имеет как личностное, 
так и групповое значение, 

Исходя из изложенных предварительных замечаний пред- 
лагается методический. прием формирования руководителем по- 


‚  Зиции коллектива (подразделения, службы) на основе взаим- 


вого. ‘оценивания и ‚непосредственного предъявления требова- 


о тельности. к личности. и деятельности КОНБОВТННХ. и 





жов. „Он проводится в два этапа. | 
Е На! первом мы целесообразно провести взаимное оце- 


целом. Преждо всего предоставляется олово лицам, обрабатыа 
вавшим материалы, которые объективно, беспристрастно, на 
основе полученных оценок сообщают сводные данные по каждо- 
му работнику. В дальнейшем дается возможность выска 
каждому члену коллектива по поводу оцен 
и другими сотрудниками, руководитэлями. Предоедате. льствую- 
цему (по возм можности, им следуот назначать но руководите- 
ля ий не члона выборного актива, а рядового работника, 
пользующегося авторитетом у членов коллектива) целосооб- 
разно акцентировать внимание присутствующих на позициях 
тех сотрудников, при оценках которых наблюдается большой 
"разброс" оценок от отличных до плохих или преобладание 
низких оценок. 

На собрании следует пОтяь критичные и самокритич- 
ные выступления, а также содержащие конструктивные предло- 

жения по исправлению положения в работе подразделения и: 
каждого сотрудника. Рекомендуется ориентировать подчинен- 
ных на высказывание деловых, конструктивных оценок, поже- 
ланий по внедрению новых прогрессивных форм работы и науч- 
НЫХ  ЛАВНЫХ, 

‚ Кроме того, ‹ с целью формирования согласованных пози- 
ций по поводу оснований оценок следует провести их обсук- 
дение с опорой на собранные материалы, ориентируя работ- 
ников в первую очередь на оценку достигаемых результатов 
`в работе, эффективность те. с другими сотрудни- 
ками и организацию личного труда. 

В итоге обсуждения на ‘собрании  целооообразно оформу- 
лировать 2-3 согласованных, кардинальных и перспективных 
предложения, над которыми необходимо работать коллективу 
в точанае а | 


азаться 
ок, полученных им 
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_ ва олном обслуживаемом участко, объекте и т.п. Такие кри- 
терии_ олжны_ быть сорионтированы на взаимное == 


‚ каждого В. достижение. задач по охране пра» 
ыо опа на закрепленном участке 





СОДЕРЖАНИЕ 


Стр, 
Введе ние ® ® Ф Ф ® о ® Ф Ф ® ® ® Ф ® 


$ ® © ® ® ® ° 


Методические рекомендации руководителю 
по совершенотвованию организационных отнопе- 
вий и реализации принципа демократического 
централизма в управлении органом внутренних 
дел 


ее 


Рекомендации по составлению должност- 
вых инструкций или разработке функциональ- 
НЫХ обязанностей работников органов внут- 
_ ПЕВНИХ ЛО еее а нае 
. Методика соверщенствования организа- 
_ ЦИИ работы подчиненного на ДОЛЖНОСТИ ....ь.ъ.о 
__ Памятка сотруднику органа внутренних 
_ дел по самоанализу должностной позиции и. 
_ эффективности служебных. контактов с. колле- 
тами по совместной работе ........ 
Методические рекомендации руководите- 
_ № по формированию групповой позиции и 
преодолению функционального эгоцентризма 


_ В двятельности служб й подразделений Орта 
2 ВА а. дел. 


ат 


29 


а -- 


® се. С ® ® * ® ® ® .. * ® Е. 47 :. 


СОВЕРИЗНСТВОВАНИЯ ОРГАНИЗАЦИОННЫХ ОТНОШЕНИЙ 
` В УПРАВЛЕНИИ ОРГАНАМИ ВНУТРЕННИХ ДЕЛ 
Методические рекоменлации 


‘по курсу "Психология и педагогика управления 
‘органами внутренних дел" 


` Редактор В.М. "некто ва 





Полписано к печати 13.04. 88. 
; : Уч.-и Де . 3 0. 
Тирах 200 кэ. _ > мели 


Усл. печ. л, 3,64. 


_Рвоплеино. х Заказ 43%, 





`титотьетих АНЕМИИ: ах СОСР, Москва 








